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Abstrakt

Bakalarskd prace se zabyva vzdéladvanim pedagogickych pracovnikl. Cilem prace je
prozkoumat procesy a postupy ve vybranych stfednich Skolach. V pripadé nedostatkd
navrhnout zlepSeni. Prace je ¢lenéna na &ast teoretickou a praktickou. Teoretickd
¢ast je vénovana zakladnim pojmim, oblastem, metoddm a bariérdm vzdélavani
zaméstnancd a také neopomiji legislativu. Praktickd ¢ast je zamérena na analyzu do-
taznikového Setfeni s cilem posoudit souasny systém vzdélavani. Na zakladé vy-
sledkd jsou navrZzeny moznosti na zlepseni vzdélavani.

Klicova slova

Vzdélavani, rozvoj, lidské zdroje, pracovnik Skoly, metody vzdélavani, dotaznikové
Setfeni

Abstract

The Bachelor's thesis deals with teacher training at school. The aim is to analyse pro-
cesses and procedures of education in selected secondary schools. In case of defi-
ciencies propose a solution that would eliminate deficits and improve the system.
The thesis is divided into a theoretical and practical part. The theoretical part is about
basic concepts, areas, methods, barriers in education and does not forget legislation.
The practical part focuses on analysing questionnaires with the aim to evaluate the
current system of education. Based on these results there are suggestions for further
improvement the process of education on schools.

Key words

Education, development, human resources, school employee, methods of education,
questionnaires
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Vsichni vime, Ze ulitelé na nds mUzou plsobit jako vzor. Ovliviiuji pozornost, probou-
zi v nds zdjmy a mnohdy svym chovanim - pfistupem rozhoduji o nasi ndklonnosti
k tématdm a oborlim. MGzeme hovofit o tom, Ze jedna generace plsobi na generaci
druhou. Skvéli ucitelé, ktefi rozumi nejen tématlm uceni, ale i svym Zakdm a ktefri se
s nimi umi vzdélavat, jsou jisté cennym pokladem lidské spole¢nosti. Kdyz pouziji vé-
tu, které zminuje Jifi Nekola: ,Jak vzdélani a pruzni budou ucitelé, takovi budou jejich
Zaci a tim i celd spolecnost”. Z toho vyplyva, jak je dllezZité, aby se dale uclitelé vzdeé-
lavali.

Potfeba vzdélavani je dana predevsim rychlymi zménami na trzich prace zplsobené
globalizovanymi tlaky. Zijeme ve svété rychlych zmén. Kazdy den se ménf prosttedf
kolem nds a ménime se i my sami. Zmé&na znamena pohyb a ten, jako takovy, je za-
kladnim predpokladem zivota. Vyvoj nelze zastavit, zména je nevyhnutelna. Proto je
potreba se neustdle vzdélavat a rozvijet. Jak je zndmo, lidé jsou nejddlezitéjsim fak-
torem v organizacich. Vzdélavani a rozvoj pracovnikd se stdva nepostradatelnou ¢astf
personalni ¢innosti, kterd je soulasti optimalniho fungovani organizace. Celozivotni
vzdélavani se stava v posledni dobé vyznamnou soucasti rozvoje nasi spolecnosti i
kazdého z nas.

Cilem bakalafské prace je prozkoumat procesy vzdélavani pracovnikl ve vybranych
stfednich Skoldch a na zakladé vlastniho Setfeni zjistit spokojenost se systémem
vzdélavani, popfipadé navrhnout zlepseni.

Bakalarska prace je ¢lenéna do dvou ¢asti, teoretické a praktické.

Teoretickd &ast vymezuje zakladni pojmy, legislativni rémec, oblasti vzdélavani pra-
covnikl, systematické vzdélavani, jednotlivé metody vzdélavani a také rlzné bariéry
vzdélavani.

Praktickd &ast blize charakterizuje a rozdéluje jednotlivé stfedni Skoly a naznacuje
organizacni strukturu. Dalsi soucasti je dotaznikové Setfeni, které mélo za cil odpo-
védét na tfi predem definované vyzkumné otazky. Jednotlivé odpovédi jsou vyhod-
noceny a okomentovany s ohledem na zpétnou vazbu respondent(. Na zakladé ana-
lyzy se odpovédi posléze staly zdkladem pro navrh doporuceni zmén ve vzdélavani.
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1 ZAKLADNI POJMY

Nejdfive je tfeba vymezit zdkladni pojmy, které jsou spjaty s tématem vzdélavani
pracovnikd. Pojmy mnohdy byvaji nejasné & nejsou definovény Ucelné. Proto bych je
rada vymezila.

Vzdélavani je charakterizovano podle Velkého sociologického slovniku (1996, s. 1417)
jako proces ziskavani védomosti ve formé poznatk{, schopnosti a dovednosti. Vzdé-
lani je vysledkem procesu a ukazatelem kvality a probihd podle véku. Paldn (2002, s.
233) potvrzuje to, Ze se jednd o proces, ktery je uvédomély a cilevédomy. Proto ma-
Zeme vzdélavani povazovat za investici do svého rozvoje (Tomsik a Duda, 2011, s.
115).

Rozvoj ve smyslu vzdélavani dospélych je definovdn ve Vykladovém slovniku lidskych
zdrojl (2002, s. 184) jako pfiprava jednotlivce na zvlddnuti jeho budoucich moznosti
bez ohledu na jeho soucasné spolelenské postaveni. Z pohledu podnikového vzdé-
lavani je to investice do budoucnosti, kterd prispiva k seberealizaci pracovnika. Zaro-
ven je soucasti planovani kariéry. Bartorikova (2010, s. 32) doplfiuje - rozviji se za-
meéstnanci s vysokym potencionalem, podporujeme tim jejich kariéru v souladu
s potfebami firmy.

Uceni (se) - proces, ktery je celozivotni. Jednd se o pojem, ktery je Sirsi, nezahrnuje
pouze rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007, s. 12). Proto Bartak (2007, s. 12) méa vypsany
oblasti, které ziskdvame nebo rozvijime - znalosti, dovednosti, porozuméni, socidlni a
emocni kompetence.

/Uéenl’(se)

\

Vzdélavani

o

Obrazek 1- Vztah uceni (se), rozvoje a vzdélavani.

Zdroj: Hronik (2007, s. 31)

Znalosti charakterizuji Vodak a Kucharikova (2011, s. 74) jako ,osvojeny souhrn teore-
tickych poznatkd, predstav a pojm{ ziskané uclenim, praktickou cinnosti a zkuse-
nostmi”. \lykladovy slovniku lidskych zdrojd (2002, s. 247) dopliiuje znalosti o kom-
plexni poznatky a teorie, které mQzou byt nabyty jak zadmérng, tak nezdmérné. Vetes-
ka podle Jirdska (2016, s. 67) vysvétluje jednoduse znalost jako zdroj, ktery nepod|éhd
snizovani hodnoty, praveé naopak vyuzivanim se obohacuje.
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Kompetence mizZzeme jednoduSe charakterizovat jako souhrn pravomoci a odpovéd-
nosti svéfenych urcité osobé nebo pracovnimu mistu (Paldn, 2002, s. 98). Vodak
a Kucharikova (2011, s. 70-71) kompetenci popisuji jako ,schopnost uréitym zpdso-
bem se chovat, tedy projevuje se jistym chovanim clovéka.” V roviné kompetenci
pracovnika je to pfistup chovani pracovnika, ktery vede k predpoklddanému vysled-
ku. Pfedstavuje tedy chovani jedince, které musi pouzit, aby zdarné zvladl své Ukoly.

Nesmime opomenout kvalifikaci, ktera je znamenim zdarného ukon&eni formalniho
vzdélani a odborné pfipravy. Kvalifikace umoznuje dalsi cestu k odpovidajicimu
stupni naslednému vzdéladvani nebo umozniuje vstup na trh prace. V ¢eském prostre-
di je kvalifikace chapana jako soubor znalosti a dovednosti, které jsou zajistovany
Skolskym systémem, a dale je rozvijena v dalsSim profesnim vzdéladvani. Doplnit ji md-
zeme v ramci osobni a profesni zkusenosti (Veteska, 2016, s. 228).

Dovednosti obecné rozumi Vykladovy slovnik lidskych zdrojd (2002, s. 53) zpUsobilost
Clovéka provadét urcité ¢innosti. V pracovni roviné je brana jako schopnost vykonavat
pozadované Ukony U&inné. V rdmci pracovnich dovednosti mame za cil efektivné a
konstruktivné vykonavat pracovni Ukoly a vhodné reagovat na zménéné podminky
prace. Dovednosti, které jsou zautomatizované, prerdstaji v ndvyky. Pokud jsou navy-
ky dobré, uleh&uji préci (Vodak a Kuchatikovd, 2011, s. 75).

Pedagog — termin majici dva vyznamy. Prvni vyznam je uditel, v rliznych typech a
stupnich sSkoly. V Sirsim smyslu pedagogicky pracovnik. Druhy vyznam je teoreticky
pedagog, jako je napfiklad odbornik v pedagogické védé (Priicha, Walterova a Mares,
2003, s. 153).

Ucitel je osoba, kterd je hlavni osobou ve vzdélavacim procesu, oznacovan také jako
pedagogicky pracovnik (Priicha, Walterova a Mares, 2003, s. 261). Jedné se tedy o roli
a zaroven o profesi (Velky sociologicky slovnik, 1996, s. 1347).



2 LEGISLATIVNIi RAMEC

Vzdéldvani zameéstnancd se vénuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni
pozdéjsich predpisl. § 227 az 235 zakoniku prace vymezuje odborny rozvoj zameést-
nanct, ktery zahrnuje zaskoleni a zauceni, odbornou praxi absolventl Skol, prohlubo-

vani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.

Pedagogické pracovniky popisuje Pedagogicky slovnik (2003, s. 159-160) jako osoby,
které vyucuji a vychovavaji déti, mladez nebo dospélé. Osoby majici odbornou peda-
gogickou zpUsobilost dale jsou obcCansky bezdhonni a jsou moralné vyspéli.

Prvni zminka o vzdélavani ve skolském zakoné & 561/2004 Sb., § 164 odstavce 1 pis-
mene e) Skolského zdkona, kde se uklada rediteli Skoly to, Ze ma povinnost utvaret
podminky pro dalsi vzdélavani pedagogickych pracovnikd.

Zakon ¢. 563/2004Sb., o pedagogickych pracovnicich, ve znéni pozdéjsich predpisy,
charakterizuje pedagogického pracovnika jako toho ,kdo kona pfimou vyuclovaci
pfimou vychovnou, pfimou specidalné pedagogickou nebo pfimou pedagogicko-
psychologickou cinnost pfimym plsobenim na vzdéldvaného, kterym uskutecriuje
vychovu a vzdélavani na zakladé zviastniho pravniho predpisu.” Jedna se o Clovéka,
ktery je zaméstnancem pravnické osoby, ktera provozuje skolu nebo, zaméstnancem
statu, nebo toho, kdo je feditelem Skoly. Zadkon dale vyjmenovava, kdo pfimou peda-
gogickou ¢innost vykonava. Je jim ucitel, pedagog v zafizeni pro dalsi vzdélavani pra-
covnikd, vychovatel...

Dale v § 24, ktery pojedndava o dalsim vzdélavani pedagogickych pracovnikl je dano,
ze: (1) Pedagogicti pracovnici maji po dobu vykonu své pedagogické ¢innosti povin-
nost dalsiho vzdélavani, kterym si obnovuji, udrzuji a doplriuji kvalifikaci.(2) Pedago-
giCti pracovnici se mohou ucastnit dalsiho vzdélavani, kterym si zvysuji kvalifikaci.
ZvysSenim kvalifikace se podle zviastniho pravniho predpisu9) rozumi téz jeji ziskani
nebo rozsiteni.(3) Reditel $koly organizuje dalsi vzdéldvani pedagogickych pracovni-
k& podle planu dalsiho vzdélavani, ktery stanovi po pfedchozim projednani s prisius-
nym odborovym organem. Pfi stanoveni planu dalsiho vzdélavani je nutno prihlizet
ke studijnim zajmim pedagogického pracovnika, potfebam a rozpoctu skoly.” Dale
zdkon vyjmenovava, kde se vzdélavani mdze konat jako je: na vysokych Skolach,
vzdélavacich institucich a samostudiem. Zadkon také pamatuje na doklad o absolvo-
vani kurzu, ktery zpravidla udéluje patfi¢na vzdélavaci instituce.

DlleZitd véc, kterou je nutné zminit, Zze: ,(7) K dalsimu vzdélavani uvedenému v od-
stavci 4 pism. b) pedagogickym pracovnikim pfislusi volno v rozsahu 12 pracovnich
dnd ve skolnim roce, nebrani-li tomu vazné provozni ddvody nebo uUcast pedagogic-
kého pracovnika na dalsim vzdélavani podle odstavce 1 nebo 2; dobu Cerpani volna
urCuje reditel skoly. Za dobu cCerpani tohoto volna pfislusi nahrada platu, ktera se
rovna vysi uslého platu.”


http://www.msmt.cz/dokumenty/aktualni-zneni-zakona-o-pedagogickych-pracovnicich-k-1-zari#fn9

3 VZDELAVANIi ZAMESTNANCU

Vzdéldvani pracovnikd v organizacich v aktuaini dobé patfi k nejdClezitéjsim per-
sonalnim ¢innostem a néktefi ji oznacuji jako jednu z nejdillezitéjSich personélnich
¢innosti. Moderni fizeni lidskych zdroj klade dCraz na vzdélavani zaméstnancl. Spja-
ta personalni ¢innost ma ovsem silné vazby na vétsinu ostatnich personalnich &in-
nosti (Koubek, 2007, s. 279). Proto Toms$ik a Duda (2011, s. 114) povazuji rozvoj
ve vzajemné kooperaci s podnikem za nejd(lezitéjsi Ukol persondlniho fizeni. Koubek
(2007, s. 254) potvrzuje, ze vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se v dnedni
spole¢nosti stava celoZivotnim procesem. Doplnuje to tim, Ze Uspéchem kazdé orga-
nizace je flexibilita a pfipravenost na zmény. Flexibilitu organizace utvafi lidé, ktefi

jsou pfipraveni na zmény. Z toho mizeme usoudit, Ze péle o zaméstnance je tedy

vvvvvv

Avsak Basl a kol. (2010, s. 376) ve své knize pisi, a¢ je kladen velky dlraz na
dalsi vzdélavani, je stale dost lidi, ktefi se vibec po ukonceni svého pocatecniho
vzdélavani nevzdélavaji. V nasi spolecnosti je proces vzdélavani nezbytnou soucasti
zapojeni ¢lovéka na trhu prace a ve spolecnosti celkové. Kazdy clovék by mél prd-
bézné aktualizovat své znalosti a dovednosti zaroven s rozvojem a vyvojem techno-
logii a novych objevl. Soubézné by mél prizplsobovat své znalosti a dovednosti
proménujicim se pozadavkdm na trhu prace, které si mohou vyzadat i zménu profese
nebo oboru. Postupem ¢asu dle zkusenosti Stybla a kolektivu (2011, s. 435) se ukazu-
je, Ze i sami zaméstnanci si uvédomuji vyhodu vzdélavani, diky které se mohou stat
na trhu prace konkurenceschopnéjsi.

Firemni nebo také podnikové vzdélavani je proces, ktery je organizovany fir-
mou. Zahrnuje vzdélavani v podniku, tak vzdélavani mimo podnik (Bartorikovd, 2010,
s. 16). Dale Gkolem vzdélavani je pripravit zaméstnance na zvyseni dosazitelnosti po-
Zzadovanych cild organizace, diky vzdélavani se zvysi konkurenceschopnost a prospe-
rita organizace (Vodak, Kucharéikovd, 2011, s. 82). Hlavnim cilem podnikového vzdé-
ldvani je tedy zabezpecdit potfebné vzdéldvani a schopné pracovniky, ktefi budou
schopni naplnit aktudini a budouci potfebu organizace. K dosazeni téchto cild je po-
tfebné zajistit, aby byli pracovnici ochotni a pfipraveni se vzdélavat (Armstrong, 2007,
s. 461). Podnik, ktery zajistuje a podporuje vzdélavani svych zaméstnancl tak proje-
vuje, ze si jich ceni a vazi. Na vlastni naklady jim nabizi perspektivu a zvySuje jejich
konkurenceschopnost na trhu prace (Vodéak, Kuchar¢ikova dle Koubka, 2011, s. 79-80).

Nejkomplexné&jsi je definice Sikyfe (2016, s. 138), kdy zdmé&rem vzdé&ladvani zamé&st-
nancl je utvaret, prohlubovat a rozsifovat jejich znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jsou potrebné k vykonani sjednané prace a docilit tak pozadovaného vykonu.

Obvykle ma vzdélavani nejlépe odstranit neznalosti a rozsifit védomosti. Aby pracov-
nik byl zafazen do systému podnikového vzdélavani, je ddlezité hodnoceni jeho pra-
covniho vykonu, ktery mUze byt odrazem jeho nizké motivace, nebo dlsledkem ne-
dostatec¢ného rozvoje (Tureckiova, 2009, s. 79). Pohledem Bartorikové (2010, s. 11) je
firemni vzdélavani zjednodusené hledani a nasledna minimalizace toho, co je aktual-
ni a co se ocekava.
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Diky podnikovému vzdélavani, které Tureckiova (2004, s. 89) uvadi jako hlavni néstroj,
skrze ktery se prohlubuji a rozsifuji moznosti zaméstnance, jeho vykon a vykon celé
firmy. Hronik (2007, s. 127) ma podobny pohled. Vzdélavani méa v organizaci zpravidla
dvé funkce: Jedna se o zvySeni kratkodobé a také dlouhodobé vykonnosti a rozvoj
zplsobilosti vseho druhu.

Déle podle Tureckiové (2004, s. 92) by nemélo byt smyslem vzdéldvani pouhy rozvoj a
osvojeni si novych znalosti, ale mélo by dojit ke zmé&né v mysleni a chovani, které
jsou rozhodujici pro udrZzeni konkurenceschopnosti. V aktualni dobé je v organizacich
trend posilovani silnych strdnek a rozvoj jejich potencidlu. Pfevdzné jsou takto vzdé-
lavany osoby na manazerskych pozicich (Tureckiova, 2009, s. 79). Bartak (2011, s. 71)
dospél k zavéru, Ze soucasné fizeni lidskych zdrojl necili jen na dosazeni standardd,
ale ma snahu u pracovnik{ nalézt a rozvijet schopnosti, ve kterych vynikd a ve kterych
se mohou neustale zlepSovat.

Aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjsi, je potfeba brat v Gvahu potfeby zaméstnance
a soucasné potfeby organizace. Na potfebu vzdélavani by méli upozorfiovat jak sa-
motni zaméstnanci, vedeni, tak personalini Gtvary (Tomsik a Duda, 2011, s. 119).

Pro kazdého jedince je dUlezité, aby plynule a neustéle rozvijel svou kvalifikaci (Basl a
kol., 2010, s. 376). Kohnova (2012, s. 22) fadi profesni rozvoj ucitell jako ddlezZity, ktery
mUze udrzet kvalitu vzdélavani a jeho rozvoj. Za profesni rozvoj uciteld se povazuje
jakakoliv ¢innost, kterd rozSifuje védomosti, schopnosti, dovednosti a dalsi charakte-
ristiky profese. A dale uvadi dalsi vzdélavani uliteld. Je tvofeno jako podpora peda-
gogické cinnosti. Pojem dalsi vzdélavani ucitell neni pouze akce, kde jsou ucitelé
Skoleni, ale jednd se i o samostudium a pfipravy pod vedenim Skolitell. Vzdélavani
pedagogl je nastroj, diky kterému mGZzeme udrzet aktudlni kvalitu vzdélani a také
kvalitu zvysit.

Nepostradatelné misto pfi tvorbé a zlepSovani interpersonalnich vztahl méa perso-
nalni prace a fizeni lidskych zdroj ve Skolnim prostfedi. Ta tvofi ¢ast fizeni Skoly, kte-
ré se ve vnitfni struktufe zameéruje na vse, co se tyka uciteld nehledé na pracovni sta-
tus (ZIdamal, 2009, s. 34).

Vzdélavani dospélych se odlisSuje od vzdélavani déti. Obé skupiny maji rozdil-
né zkuSenosti, motivace, intelektualni, emocionaini a akéni vybavenost. Pfi vzdélavani
dospélych je dlleZité brat v potaz dosavadni znalosti, socidlni adaptaci, postoje, zku-
Senosti a hodnotové orientace (Bartak, 2015, s. 10).

Podnikové vzdélavani je tedy investice do svych zaméstnancl prostredky k dosazeni
lepSiho vykonu. Zaroven se jedna o to jak nejlépe vyuZit jejich schopnosti a znalosti
(Styblo a Urban, 2011, s. 445).

s

Ona personalni ¢innost, kterd je cilena pro vzdéladvani a rozvoj zaméstnanctl, vytvari
podminky pro zvysovani vykonu zameéstnancl a zlepSovani mezilidskych vztah(. Da-
le vyznamné zvySuje pripravenost zaméstnancl na zmény pracovnich podminek a
pozadavkd. Zaméstnanci jsou pouZitelnéjsi jako kvalifikovani a adaptabilni na trzich
prace.

V oblasti podpory profesnich kompetenci uciteld povazujeme za ddlezité, aby se udi-
telé po dobu své profesni kariéry neustale zlep3Sovali ve svém planovani vzdélavani,
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na které se musi nahlizet pfedevsim z hlediska planovani v souvislosti s pozadavky
statu, skoly a vlastni vize a planovani s ohledem na vztah cile a prostfedku ve vzdéla-
vacim procesu, planovani osobniho rlstu (Kohnova, 2012, s. 20).

3.1 Oblasti vzdélavani

Koubek (2007, s. 256) rozlisuje oblasti vzdélavani do nasledujicich oblasti:

7z s

e Oblast vSeobecného vzdélavani

Tato oblast je fizena a kontrolovana stdtem. V oblasti vSeobecného vzdélavani se
utvari zakladni a vSeobecné znalosti, diky témto znalostem je c¢lovék schopen byt
soucasti spole¢nosti. V ndvaznosti na predchozi znalosti, rozviji specializované pra-
covni schopnosti. Z velké ¢asti se jedna o socidlni rozvoj jednotlivce.

e Oblast odborného vzdélavani

Také jako oblast odborné/profesni pfipravy. V oblasti se konaji procesy, které vedou
k pfipravé na povolani, formovani specifickych, na urcité zaméstnani orientovanych
znalosti a dovednosti a také na jejich aktualizace. Podle Sikyfe, Borovece, Trojanové
(2016, s. 134)tuto oblast zabezpeluje jak stat, tak zaméstnavatel. Zaméstnavatel za-
bezpedluje:

o Zaskoleni (adaptace, orientace) tohoto vzdélani se dostane jak novému
pracovnikovi, tak také tomu, kdo prejde na jiné pracovni misto

o Dogkolovani (prohlubovani kvalifikace). Pozadavky na pracovniky a pra-
covni mista se neustale méni, proto ¢lovék si kontinudlné osvojuje nové
schopnosti.

o Preskolovani. Jedinec si osvojuje jiné, nové schopnosti, aby mohl vyko-
ndvat odliSnou praci nez tu, kterou aktualné vykonava.

Bartonkova (2010, s. 17) se shoduje na oblastech, které zajistuje zaméstnavatel nebo
stat, ale zahrnuje také Profesni rehabilitaci. Jednd se o opétovné zarazeni osob, kte-
rym jejich aktualni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykondavat dosavadni praci.

e Oblastrozvoje

Jednd se o oblast, diky které jedinec ziska daleko vétsi rozsah znalosti a dovednosti,
nez které potfebuje k vykonavani prace. Pfi rozvoji je zamérem pochopit a zvldadnout
komplexnéjsi pojmy, které mohou presahovat hranice oboru. Zjednodusené fe¢eno
je vétsi orientace na kariéru pracovnika neZ na aktudlni praci. Diky této oblasti se
formuje osobnost jedince, ta vede klepsimu plnéni cill, vykonu a také se zlepsuji
vztahy na pracovisti. Rozvojem se zvySuji Sance uplatnéni pracovnika jak ve firmé, tak
na trhu prace.

Oblasti vzdéladvani Hronik (2007, s. 128-129) tfidi podle obsahu. Uvédomuje si, Ze kaz-
dému vyhovuje néco jiného, a proto mize vzdélavani probihat v rlznych forméach.
Nékomu mohou vyhovovat standardni kurzy, jinému zakazkova feseni.
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e Funkéni vzdélavani souvisi s popisem prace a zabezpedluje, aby pracovnik
Uspésné vykonaval svou préci. Jedna se tedy o typ odborné pfipravy a uceni
do zasoby, ¢asto je certifikovano.

e Doplnkové funkéni vzdélavani. Vzdélavani je nadoborové a rozsitujici. Jsou zde
minimalizovdny hranice mezi rozvojem tvrdych a mékkych kompetenci.

e Ucelové vzdélavani — vétdinou je zaméreno na rozvoj mékkych dovednosti a
je provadéno just-in-time (napr. stress management)

e Skoleni ze zdkona — tato 3koleni jsou ddna z&konem a plati bez rozdilu pro
vsechny.

e Jazykové vzdélavani.

o |T Skoleni.

Jedna z mnoha instituci, ktera se zabyva soustavné a dlouhodobé dalsim vzdélava-
nim uciteld je Narodni institut pro dalsi vzdélavani (NIDV). Jednd se o organizaci zfi-
zenou Ministerstvem $kolstvi, mlddeZe a télovychovy CR. P¥ipravuje a nabizi pfednas-
ky, kurzy a seminare pro dalsf vzdélavani uciteld. Financovény byvaji ze zdroj& MSMT
a z Evropskych socidlnich fond0, proto jsou vétSinou bezplatné. Pobocky maji
v kazdém krajském mésté. Dalsi, které mohu jmenovat je vzdélavaci spolec¢nost
Descartes a Narodni Ustav pro vzdélavani.

s v

S dalsim vzdélavanim ucitell také souvisi Sitenf literatury a ¢asopist (Ulitelské novi-
ny, U¢itelské listy, Skolstvi, Pedagogika, Rizeni §koly).
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4 SYSTEMATICKE VZDELAVANI

Aby bylo vzdélavani co nejefektivnéjsi, jeho predpokladem je dobre zorganizované
systematické vzdélavani. Jedna se o nepretrzité se opakujici cyklus, ktery vychazi se
strategie podniku a organiza¢nich predpokladl. Cyklus méa nékolik ¢asti. Zac¢ina iden-
tifikaci potfeby vzdélavani, pfechazi do planovani vzdélavani, poté nastava realizace
vzdélavani, kterd je ukon¢ena vyhodnocenim vzdélavani (Koubek, 2007, s. 259).

Systém podnikového vzdélavani by nemél byt pouze soucdsti podnikové prace, ale
meélo by jit o komplexnéjsi propojeni. Pokud je cyklus podnikového vzdéladvani sesta-
ven spravné, dochdazi ke spokojenosti a sepéti s organizaci (Tureckiova, 2004, s. 91).
Pokud se organizace rozhodnou vzdélavat své zaméstnance systematicky a sestavi
koncepci vzdélavani, pfinese jim to vice vyhod, nez kdyZ budou vzdélavat nahodile a
bez konceptu (Mértlovd, 2014, s. 117). Tureckiova (2004, s. 91) upozorfiuje na to, ze
systematické vzdéldvani nemusi plnit svdj Ucel. Mlze to byt chybou, pokud vzdéla-
vani neodpovida podnikové strategii a nejsou propojeny personalni ¢asti.

Bartak (2007, s. 30) uvadi investice do vzdélavani jako nejperspektivnéjsi investici
s vysokou navratnosti. AvSak predpoklad je zapojeni vedenf firmy, tak zaméstnancd.

Aby bylo vzdélavani co nejprinosnéjsi, je potfeba brat v Uvahu potrfeby zaméstnance
a soucasné potreby organizace. Na potfebu vzdélavani by tedy méli upozorfiovat jak
samotni zaméstnanci, vedeni, tak personalni Gtvary (Tomsik a Duda, 2011, s. 119).

Identifikace
potreby
vzdélavani

Vyhodnocovani

3 3 Planovani
vysledkd “1xox
vzdélavani

vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Obrazek 2 — Cyklus systematického vzdéldvani

Zdroj: Koubek (2010, s. 260)

4.1 Analyza a identifikace

Analyza a identifikace vzdélavacich potfeb je prvnim krokem v planovani vzdélavaci

Vivs s O Meilvevs

akce. Jedna se o nejkriti¢téjsi a nejdllezitéjsi faze projektovani vzdélavacich aktivit.
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Chyba, kterd se stane pri analyze vzdéladvacich potreb, se nasledné objevi i v dalsich
krocich, nasledné i pfi realizaci vzdélavaci akce (Bartorikovd, 2011, s. 118). Koubek
(2007, s. 261) potvrzuje obtiZznost identifikace vzdélavani. Jelikoz ,kvalifikace a vzdé-
lavani jsou obtiZné kvantifikované vlastnosti Clovéka".

Jednoduse feceno, analyza vzdéladvacich potreb, je prlzkum béhem néhoz zjistime,
co potrebuji zaméstnanci doplnit, aby vykonéavali svoji profesi (Styblo, Urban a Vyso-
kajovd, 2011, s. 420). Vysledek analyzy je zjisténi mezery, kterou je potfeba zmensit.
Prevazné diky vzdélavani. DalsSim krokem je navrh vhodného vzdélavaciho programu
(Vodak a Kucharcikova, 2011, s. 85). Podle Bartonkové (2010, s. 135) pokud zkonkreti-
zujeme mezeru, zformulujeme pozadovany vzdéldvaci cil. Armstrong (2007, s. 503)
souhlasi s tim, Ze diky analyze se zjisti mezera, ale povazuje to za velmi omezené.
Vzdélavani povazuje za néco vic, mélo by pfipravovat lidi na dalsi povinnosti, aby se
nebali prebirat na sebe odpovédnost a byt flexibilni do budoucna. Pohled Koubka
(2010, s. 261) na identifikaci potfeby vzdélavani je trosku odlisny, jednd se spise o
odhad a priblizné postupy. Podle néj se spise jednd o experiment. Vysledky experi-
mentu pfechazeji do zavéru cyklu jako zkusenosti, které upravuji budouci cykly vzdé-
ldvani.

Béhem identifikace potrfeby vzdélavani bychom se neméli zabyvat pouze Udaji orga-
nizace. Méli bychom znét kvalifikacnf strukturu pracovnikd a jejich vyvojové tenden-
ce. Dale bychom méli brat v potaz i dosavadni zkuSenosti pracovnikd (Koubek, 2007,
s. 263).

Identifikace potfeby vzdélani pedagogickych pracovnikl mdze reagovat na hodno-
ceni Ceské $kolnfinspekce (Sikyt, Borovec a Trojanova, 2016, s. 153).

Hronik (2007, s. 135) rozdé&luje identifikace potfeby na: IndividudIni potfeby a potfeby
organizace. Obé potfeby dadvdme do shody, vyvazujeme je, abychom mohli pfejit
k dalsi ¢asti cyklu. Individualni potfeby nejsou stejné jako pfani, ale jednoznacné vy-
plyvaji z hodnoceni pracovnika, respektive pracovniho vykonu.
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V' 4

4.2 Planovanivzdélavani

Po identifikaci potfeb vzdéladvani nasleduje tvorba pladnu vzdéladvani. Obé casti jsou
propojené, jelikoz jiz pfi analyze se vytvali predbézné Ukoly a priority, které vedou
k navrhdm rozpoctd. Navrhy se postupné projednavaji a upresnuji, poté vznikne defi-
nitivni program a rozpocet.

Proces tvorby planu ma tfi ¢asti. Prvni faze je faze pripravnd, béhem niz se analyzuji
Gcastnici, potfeby a jsou stanoveny cile. Dale navazuje realiza¢ni faze, kterd utvafi a
zpracovava jednotlivé etapy a realizaci vzdélavani. Jednoduse feceno, jedna se o ur-
¢enf zpUsobu, jakym bude vzdéladvaci akce probihat. DlleZité je dbat na lidsky kapital,
z pohledu jejich schopnosti a jejich dosavadniho vzdélani. Dale také brat v potaz je-
jich motivaci a jejich zafazeni v podniku. PFi vybéru techniky je potfeba védét, kolik
zdjemcd dorazi, podminky, které nastavuje zameéstnavatel. Posledni faze je zdokona-
lovaci, béhem niz se prlbézné aktualizuji jednotlivé etapy vzhledem ke stanovenym
cilim. Béhem faze se hledaji moznosti vylepseni procesu vzdélavani. Dale se infor-
muji Gcastnici o akci (Vodak a Kucharcéikova, 2011, s. 96-97).

B&hem planovani se probiraji ndsledujici oblasti: (Sikyt, 2016, s. 140)

Cil vzdélavani (vyplyvéa z potfeby vzdélavani).

Cilova skupina (vyplyva z potfeby vzdélavani).

Metoda vzdélavani (na pracovisti ¢i mimo pracovisté).

Instituce, kterd zabezpeduje vzdélavani (zaméstnavatel ¢ externi)
Lektor (internf ¢i extern).

Misto (na pGdé organizace nebo mimo ni).

Cas (v pracovni dobé&, mimo ni, jaky ¢asovy rémec).

PoZadavky na technické, materidini vybaveni a sluzby (vypocetni technika,
studijni pomdacky, doprava, ubytovani, catering).

Metody vyhodnocovani vysledk( (napf. porovnani vysledk().

e Naklady.

Armstrong (2007, s. 507) uvadi, ze jiz v této fazi by se mély vytvofit zaklady kritérii pro
hodnoceni jednotlivych oblasti. Zaroven je potfeba si uvédomit, které informace je
dllezZité ziskat a analyzovat.

Jako prvotnim predpokladem efektivity vzdéladvacich akci je stanovenf si cill. Pokud
konkretizujeme cile, zaroven také stanovujeme okruh osob, které by se vzdélavacich
programU mély Ucastnit. Pfesné cile zvy$uji také odpovédnost Gcastnikl (Urban,
2013, s. 156).

Kocidnovéa (2010, s. 171) mé obdobny pohled na efektivitu vzdé&lavani, kterd je ovliv-
néna lidmi. Jsou to faktory, které jsou na strané pracovnika, na strané organizace
s vedoucimi pracovniky a na strané dodavatele, ktery zajistuje vzdéladvaci akci. Pro
pracovnika je ddlezité mit motivaci vzdélavat se. Motivace je predpokladem byt ak-
tivni. Organizaci zaleZi na tom, aby investice do vzdéldvaci akce podporovala rozvoj
schopnosti. Dodavatelé a vzdélavatelé maji také velky podil na efektivité vzdélavani.
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4.3 Realizace vzdélavani

Po ukonéeni planovani vzdélavani je zddouci zadit s realizaci vzdélavani, kterd bude
kopirovat plan podnikového vzdélavani (Vodak, Kucharéikova, 2011, s. 99). Volba for-
my vzdélavani by méla odpovidat Gcelu a cili podnikového vzdélavani. Dale by méla
brat v potaz také ¢asové moznosti (Tureckiova, 2004, s. 103).

Na realizaci vzdélavani ma také velky poddil motivace, kterd ma podil na pfeménu
vystupl do aktivit podniku. Motivace se vétsinou projevuje v pozitivnim vztahu za-
meéstnancl ke vzdéladvani a ochoté vzdélavat se, déle nabyté informace prakticky vy-
uzivat, a reagovat na zmény (Vodak, Kucharcikova, 2011, s. 103).

Hronik (2007, s. 162) rozdéluje realizaci na tfi ¢asti:

Pfiprava- je potreba pfipravit lektora, u¢ebni materidly a potfebné pomdcky. Dale je
potrebné pripravit Ucastniky a organizaci akce. Pfipravu lektora mGzeme rozlisit na
jeho profesni pfipravu a pfipravu na konkrétni akci. BEhem organizacniho zajisténi je
potreba brat v potaz, kde se akce odehrava, catering, ale také pomUcky k vyuce. Jako
je treba vypocetni technika. Co se tyCe pfipravy Ucastnik(, je potreba je seznamit
s tim, co je Cekd a predat nejdllezitéjsi informace.

Vlastni realizace — zacina pfijezdem lektora na akci. Na zacatku se predstavuje lektor
a seznamuje s programem. Dale postupuje podle sestaveného programu, bere
v potaz atmosféru a pfipadné nenadalé situace.

Béhem vlastni realizace se vyuZzivd zvolend metoda, kterd mdizZe byt na pracovisti ne-
bo mimo né&j (Siky¥, 2016, s. 141). Metoddm vzdé&lavani se podrobné&ji v&nuje nasledu-
jici kapitola b.

Transfer — jedna se o aktivity, které budou nasledovat po skon&eni akce. Cilem je mo-
tivovat Ucastniky, aby nabyté informace dale vyuzivali.
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4.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Hodnoceni se tykd konceptu vzdélani a jeho pfinosu pro organizaci. Diky nému m{-
zeme posoudit, zda a nakolik bylo pfinosné.

Béhem vzdélavani potiebuji lidé mit jasny smér a zpétnou vazbu, jak se jim dafi (Ar-
mstrong, 2007, s. 463). Proto bychom hodnoceni vzdélavaci akce neméli opomijet.

Mezi hlavni problém vyhodnocovani vzdélavani je stanoveni kritérii hodnoceni. Jiz
zminénda kvalifikace a vzdélavani jsou Spatné kvantifikovatelné. Jako prvni moznost
se jevi porovnani vysledk( vstupnich testl s testy, které jsou realizovany po skonceni
vzdélavacich programdi. BohuZel tento test mé nevyhodu v tom, Ze je obtiZzné jej se-
stavit. Dalsi aspekt s vyhodnocovanim je, kdy provadét vyzkum efektivnosti vzdéla-
vani. Zdali hned po skonceni vzdélavaci akce nebo s uritym odstupem (Koubek,
2007, s. 275).

Armstrong (2007, s. 507) uvadi vyhodnocovani jako dllezité, diky nému se posoudi
jeho Gcinnost pfi dosahovani vysledkd, které byly definovédny béhem planovani. Dalsi
pfinos vyhodnoceni uvadi, Ze se ukaze, kde je potfeba zmény, aby bylo pristé vzdéla-
vani ucinnéjsi. Jelikoz si kazda vzdélavaci aktivita klade za cil zvysit pracovni vykon.
Stejné jako Armstrong Hronik (2007, s. 176) povazuje za jednu z nejdllezitéjsich
zpétnou vazbu.

Dvordkova a kol. (2012, s. 294) zacina hodnotit realizaci vzdéldvacich akci jiz na zacat-
ku. V této fazi zacinaji Gcastnici vyjadrovat prvotni dojmy a ocekavani. Béhem akce
Ucastnici mezi sebou neformalné hodnotni akci, napfiklad béhem pauz. Celkové vy-
hodnoceni, které zjiStuje spokojenost, by mélo néasledovat po skonceni vzdélavaci
akce.

Hodnoceni pedagogickych pracovniki m@zeme objevit v dokumentech, jako jsou vy-
ro¢ni zpravy a ve vyhodnocovacim planu dalsiho vzdélavani pedagogickych pracov-
nikd. Dal$i moZnosti je osobni portfolio, které si pedagogicky pracovnik sdm vytvari.
Pro feditele Skol je vhodné, aby si vedli seznam absolvovanych Skoleni a jejich hod-
noceni zaméstnanci. Pfedejdou tim tomu, aby vyslali zaméstnance na nepotrfebnou
vzdélavaci akci (Sikyt, Borovec a Trojanova, 2016, s. 160).

Urban (2013, s. 161) nabizi Ctyfi kritéria, kterymi mGzeme hodnotit. Ziskadni novych
schopnosti. Jednd se o ovéreni schopnosti. Napfriklad vyfeseni Ukolu.

Zména pracovniho chovani - zdali pouzivd nabyté informace v praxi. Hodnoceni se
provadi s uréitym odstupem &asu.

Pracovni vysledky, které jsou méreny urcitymi vykonovymi ukazateli. MizZe se jednat o
Uspory pracovniho ¢asu, individualni nebo skupinové prace.

Financ¢ni rentabilita. Méla by byt provedena u vétsich a rozsahlejsich vzdélavacich ak-
ci. Jednd se o pomér mezi zlepsenim vykonovych ukazatell a vydajem na vzdélavaci
aktivitu.
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5 METODY VZDELAVANI

Metoda — cesta a postup k dosazeni cile (Paldn, 2002, s. 118). Koubek (2007, s. 265)
povazuje volbu metody za nejdllezitéjsi krok pri pladnovani vzdéldvani. Bohuzel nee-
xistuje jedna nejlepsi ¢ universalni metoda vzdéladvani (Bartorikova, 2010, s. 150),
proto je potfeba metody kombinovat, tak bude dosazena vys$si efektivita (Vodak
s Kucharcéikovou, 2011, s. 113).

Pokud vybirdme vhodnou metodu, mdze ndm pomoci, pokud zname konkrétni cile a
zndme individudIni potfeby (Armstrong, 2007, s. 463) piSe o tom, Ze pfi vzdélavani
pracovnikl Ize vyuZit rozsdhlou skalu metod

Koubek (2007, s. 265) Metody rozdéluje podle mista realizace takto:

e Metody vzdéladvani na pracovisti
e Metody vzdéldvdn mimo pracovisté

PoZadavky, které Urban (2013, s. 158) klade na volbu vzdéladvaci metody, jsou nasle-
dujici. Téma by mélo odpovidat a byt co nejpresnéjsi k povaze pracovnich Ukold, na
kterd se pfipravuje nebo kterd vykonava. Jeho druhy pozadavek je okamzité vyzkou-
Seni. JelikozZ jak vime, u¢eni probiha co nejefektivnéjsi podle nasich zkusenosti. Dalsi
aspekt, ktery je potfeba brat v potaz, aby vzdélavaci programy byly poradany
v kratsSim casovém Useku a castéji. Upozornuje na dlouhé programy, které snizuji
moznost nabyté informace vyuZit.

5.1 Metody vzdélavani na pracovisti — ,,0n the
job"

Volba metody je nesmirné dllezita.
Metody probihaji v pribéhu pracovniho procesu na pracovisti.

Instruktdz pfi vykonu prace — jednd se o nejvice vyuzivanou metodu. V podstaté je to
nejjednodussi zplsob zaskoleni nového nebo méné zkuseného pracovnika. Diky to-
mu, Ze pracovnik pozoruje a nasledné napodobuje svého zkusenéjsiho kolegu. Vyho-
dou této metody je, ze je umoznén rychly zacvik a utvari se pozitivni vztah mezi kole-
gy (Armstrong, 2002, s. 252). Piikladem této metody je hospitace v hodiné kolegy

Koucovani je vedeno osobou koucle. Jedna se o osobu, ktera dokaze komunikovat,
usmérfovat, vzbuzovat samostatnost a iniciativu k ziskdvani a osvojovani patfi¢nych
znalosti, dovednosti a chovani, které jsou potfebné k vykonani pozadované préce.
Prikladem m{Ze byt vedouci metodického vyboru koucujici u¢itele (Siky¥, Borovec a
Trojanova, 2016, s. 171) Jednd se o dlouhodobéjsi spolupraci, kde by neméla byt
opomijena individualita kou¢ovaného. (Koubek, 2007, s. 267) Armstrong (2002, s. 794)
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popisuje tuto metodu jako efektivni, kdyz je mozné ji provaddét neforméainé pfi vedeni
lidf.

Mentoring je podobny metodé koucovani. Rozdil je ten, Ze mentorovany si vybira
svého rddce — mentora, ktery je jeho pfikladem. Mentor poskytuje rady, usmérnuje,
pfeddva mu své zkusenosti (Koubek, 2007, s. 267). Bartadk (2015, s. 70) rozdéluje men-
torovu orientaci prevazné na dvé ¢asti: podpora kariéry (inspirace, motivace..) a pod-
poru psychosocidlni (konzultace, ujisténi). MdZeme odvodit, Ze touto metodou tedy
muUzeme podporovat rozvoj potencidlu, sebeddlvéry a sebevédomi pracovnikg.

MGZe jit o preddvani zkusenosti napfiklad absolventu pedagogické koly (Sikyt, Boro-
vec a Trojanova, 2016, s. 159).

Konzultovani (Counselling)- ve $kolnim prostfedi se jednd o metodu velmi tradi¢ni,
kterd reflektuje aktudini potfebu pedagogickych pracovnikl, ktefi mezi sebou konzul-
tuji a radf si. Présilova (2003, s. 109) oznacuje tuto metodu v persondlinim prostredi
jako novou. Tureckiova (2004, s. 104) tuto metodu povazuje oproti ostatnim za jedno-
rézovejsi.

Asistovani je zaloZzeno na tom, Ze méné zkuseny pracovnik je pridélen ke zkuSenéj-
Simu kolegovi. Pri pInéni prace pomaha a uci se pracovnim postupdm. Postupné se
jeho samostatnost zvétsuje, aZz je zcela samostatny. Velkd nevyhoda této metody je,
Ze vzdéladvand osoba si mlze osvojit nevhodné navyky. Pokyny a instrukce proudi
pouze jen z jednoho zdroje (Koubek, 2007, s. 268). Oproti tomu spoluprace se zkuSe-
n&js$im kolegou pfispiva k dosdhnuti pozadované prace (SikyF, 2016, s. 142).

Povéreni Ukolem bere Koubek (2007, s. 268) jako rozsitené metody asistovani. Za-
méstnanec je povérfen svym Skolitelem ke splnéni Ukolu. Zaméstnanec by mél byt
schopen vyuZit nabyté védomosti. Metoda vede k samostatnosti a odpovédnosti (Si-
kyf, 2016 s. 142)

Rotace prace méa za cil rozSifovat zkusenosti tim, ze zaméstnanci pracuji docasné a
krétkodobé na rdznych pracovnich mistech, Usecich a Gtvarech. Armstrog (2002, s.
794) déale upozoriuje na to, Zze pokud neni spravné napldnovéna a kontrolovana, mu-
Ze se jednat o nedcinnou metodu. Vyhoda, kterou spatfuje Koubek (2007, s. 269) je ta,
Ze se pracovnik seznamuje s provazanosti Utvard a dokaze piipadné problémy lépe
resit. Diky této metodé si rozsSifuje svUj okruh zkusenosti, znalosti a pfizpUsobivosti.

Pracovni porady jsou také razeny mezi metody vzdéladvani. V pribéhu pracovni pora-
dy se Ucastnici sezndmi s problémy a fakty, které se nejen tykaji jak jejich pracovist,
ale icelé organizace.
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5.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté ,off the
job"

Vzdélavani mimo pracovisté se uskutecniuje prevadzné s vétsim poctem zaméstnan-
cl, mimo obvyklé pracovisté zaméstnancd.

Pfednaska je Ustni predani faktickych nebo teoretickych védomosti (Koubek, 2007, s.
270). Osoba, kterd predava znalosti je Skolitel. Vyhodou prednasky je, Ze umozniuje
rychle predévat informace velkému mnozstvi posluchacd. Vétsinou se jednd o jed-
nostranny a monoténni vyklad a diky tomu je motivace zaméstnanc( k osvojeni zna-
losti patfi¢n& zmengena (Sikyt, Borovec a Trojanova, 2016, s. 159).

Seminaf. Cil seminare je prohloubit a upevnit znalosti, které Ucastnici nabyli pfi ji-
nych formach vzdélavani (Bartdk, 2015, s. 133). Pfi seminafi jsou zaméstnanci vice
vsazeni do procesu. Vzdéladvani probiha prostfednictvim vykladu Skolitele, posléze
nasleduje diskuze a Ucastnici si vymeénuji nazory a zkusenosti. Diky tomu je jejich
motivace oproti prednasce vyssi (Sikyr, 2016, s. 143).

Demonstrovani je ndzorné vzdeélavani, kdy skolitel prfedvadi zaméstnancim jak praci
vykonat. Pracovnici maji moznost si praci rediné vyzkouset. (Sikyt, 2016, s. 143).

Pfipadova studie byva ¢asto vyuZivana pro redlné nebo vymyslené problémy. U&ast-
nici pracuji bud samostatné, nebo po malych skupinach, kde problémy analyzuji a
snazi se navrhnout nejlepsi fegeni (Koubek, 2007, s. 270). Redeni danych problémd
prohlubuje analytické mysleni a prace ve skupinach podporuje tymovou spolupraci
(Siky¥, 2016, s. 143).

Outdoorové techniky Jde o hry a pohybové aktivity, pfi kterych se zaméstnanci rozvi-
jeji své schopnosti. BEhem aktivit si zaméstnanci vyzkousi i nepfijemné situace. Ze
stran &kolenych mGZou byt ndmitky, Ze hry jsou neredlné (Copikova, Bldha a Horvat-
hova, 2015, s. 103).

5.3 Metody vzdélavani na pracovisti i mimo pra-
covisté
Mnoho autor( se shoduje a zafazuji e-learning mezi nejnovéjsi trendy.

E-learning je aktudlné vyuzivanou metodou vzdélavani. Zaklad e-learningu je takovy,
Ze osoba sSkolitele je nahrazena pfimérenou informacni a komunikacni technologii,
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kterd dokdze Skolené osobé predat znalosti, které by jinak predaval Skolitel. Mezi
prednosti této metody patfi atraktivnost a ndzornost diky kombinaci videi, textd, gra-
fa, tabulek a dalsich. Diky ndzornosti jsou propojeny vsechny nase smysly a tak za-
pamatovatelnost je vyssi. VétsSinou maji uZivatelé moznost si své znalosti elektronic-
ky otestovat.

Metoda mUize byt vyuzita jak pro individudlni, tak kolektivni vzdélavani. Vyhoda je
spatfovana v tom, Ze ji Ize pfizpUsobit individudinim potfebdm a mozZnostem. Mysle-
na je tim ¢asova a prostorova nezavislost, kdy U&astnici mohou studovat dle viastnich
¢asovych potreb a odkudkoliv. Pfedpoklad je ten, ze maji odpovidajici informadni a
komunikacni technologie. Pravé patficnad vypocletni technika je finanéné nakladna a
také mdze byt delsi doba na zaskoleni se systémem. Zjednodusené mUzeme e-
learning oznadit za fizené samostudium. U¢astnici maji vytvofeny podminky, aby se
mohli sami vzdélavat. Vétsiné ale samostudium nevyhovuje, proto se také vyuzivaji
virtudIni t¥idy. U¢astnici, ktefi maji stejny zajem, se v urcity ¢as schézi, diskutuji a spo-
lupracuji diky internetu. A¢ se moznosti informacnich technologii stale rozrQstaji, tato
metoda pravdépodobné nenahradi ostatni metody vzdé&lavani (SikyF, 2016, s. 143-
144).

Podle Koubka (2010, s. 273) je mozné se vzdéldvat samostudiem doporucené litera-
tury. V praxi je tato metoda obsazena v pfedchozich metoddach. Pro organizaci je tato
moznost vzdélavani vyhodna v tom, Ze zaméstnanec se vzdélava sam ve svém vol-
ném case. Z hlediska zamé&stnance je toto vzdélavani ,nevyhodné" jelikoz je realizo-
vano v jeho volném Case.
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6 BARIERY VZDELAVANI

Proces vzdélavani mize také zkomplikovat a ovlivnit pfirozend obava dospélych
vzdélavat se. PGvod obavy mdze byt strach z netdspéchu (,co kdyz to nezvlddnu"), ale
naopak strach z Uspéchu, na kolik se bude lisit od téch, ktefi se nechté&ji ucit (Turecki-
ova, 2004, s. 93).

Mysleni v produktivnim véku byva praktické az pragmatické. S postupné se
zvysujicim vE&kem ziskdva na vyznamu. Dospéli chtéji védét, k Cemu jim vzdélavani
bude, ¢eho jim dosdhnou a jaky materidIni efekt jim to pfinese. Dale chtéji vidét pro-
pojenost mezi vlastnimi potfebami a potfebami organizace (Barték, 2015, s. 16).

Ucast na vzdé&lavani je ovlivn&na jak prilezitostmi a podminkami vzd&lavani, ale také
prekazkami, které plsobi na vzdélavani negativné (Pricha a Veteska, 2012, s. 43).

Identifikace bariér vzdélavani je prvotnim krokem pro jejich odstranéni (Basl, Matéjq,
Strakovéa a Vesely, 2010, s. 380).

Bartdk (2015, s. 13) bariéry vzdéldvani zaméstnancl rozdéluje nasledovné:
e Perceplni bariéry

Jednd se o prekazky, které vzdéldvanému brani vnimat princip problému nebo vyhle-
dat siinformace o moznostech jeho feseni. Pfikladem m(zZe byt vliv stereotypd, Spat-
né vymezeny problém, neschopnost vidét problém z vice Ghl{ pohledu.

e Bariéry kultury

Je mozZné, Ze tyto bariéry si mnohdy ani neuvédomujeme nebo jejich existenci ne-
chceme dokdzat. To co bereme, Ze si mizZzeme numericky a logicky vyjadrit, je nami
brano jako spravné. A mame ned(veéru ve svoji intuici a pocity.

e Bariéry pracovniho prostfedi

Prostredi, kde pracovnik pracuje, mdze pdsobit negativné. Zejména se jednd o nedo-
statek spoluprace, nedlvéra mezi kolegy, nedostatek podpory k vlastnimu rozvoji.

e Intelektualni a vyrazové bariéry

Vétsinou jsou ovlivnény nedostatecnou intelektudini vybavou a prechdzi k nespravné
volbé taktik. Problémy mohou byt feseny s pouzitim spravného jazyka. Mizeme se
vyjadfovat jak sloZité nebo naopak velmi jednoduse. Ddle m(ze byt nase skladba ve-
ty velmi slozitd, coZ vede ke sniZzenému pochopeni, a zaroven k absenci zpétné vaz-
by.
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e EmociondIni bariéry

MOzZeme je charakterizovat jako prekazky volného, nespoutaného mysleni, sdélovani
a jedndani. Pfevdzné se jedna o strach udélat chybu, selhani, nedlvéra v sebe samého,
odmitani zmén.

Andragogicky slovnik (2012, s. 43) rozliSuje nasledujici bariéry:
e (Osobnostni bariéry

Kdy Ucastnici maji obavy, Ze by vzdélavani nemélo smysl nebo by jej nezvladli.
e Situacni bariéry

Mohou byt ovlivnény danou situaci. MUze se jednat o pracovni vytizeni, nedostatek
¢asu, financi

e Institucionalni bariéry

Vétsinou se jednd o nedostatek informaci o moznostech dalsiho vzdélavani nebo ne-
ni na trhu vhodny kurz.
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PRAKTICKA CAST



Praktickd ¢ast zkouma vzdélavani pracovnikd v ndhodné vybranych stfednich Skoldch
s cilem zjistit, zdali jsou pracovnici se systémem vzdéldvani spokojeni, popfipadé na-
vrhnout, jak tento systém zlepSit.

7 PREDSTAVENI SKOL

7.1 Rozdéleni strednich skol

Pro lepsi orientaci mdZzeme typy stfednich Skol rozdélit ndsledovné:
e Uclebniobory

Jsou ukonceny slozenim ucnovskych zkouSek, studenti obdrzi po tfiletém studiu vy-
uénf list, zdjemci mohou po dalich dvou letech ukon&it své studium maturitou. Zaci,
ktefi skonci zakladni skolu v niz&im rocniku, nez devatém se mohou pfihlasit na prak-
tickou Skolu. Absolventi této Skoly mohou najit uplatnéni prevazné v délnickych pro-
fesich.

e Stfedni odborné skoly

Studenti zpravidla studuji &tyfi roky a ukoncuji své studium sloZenim maturitni
zkousky. Absolventi se mohou uplatnit v praxi nebo mohou pokracovat dale ve studiu
na vySsi odborné skole nebo na vysoké Skole.

Priklady odbornych Skol: stfedni prmyslova Skola, obchodni akademie, stfedni ze-
meédélska Skola, stfedni chemicka Skola, stfedni knihovnicka Skola, stfedni zdravot-
nickd Skola, stfedni umélecka skola

e Konzervatore

Jednd se o urcity druh odborné skoly, kterd pfipravuje studenty v oborech hudba, ta-
nec, zpév a hudebné dramatické uméni. Délka studia zpravidla trva Sest let, tanedni
obor trva osm let. Studium mohou studenti zakoncit maturitni zkouskou. Na nékte-
rych Skolach je tato zkousSka povinna. Celé studium je zakon&eno absolutoriem, kdy je
ziskan titul DiS.

e (Gymnazia

Studovat na gymnaziu je mozné Ctyfi, Sest nebo osm let. Gymnazia maji povahu vse-
obecnou, kterd poskytuje pripravu na studium na vysoké skole ¢i na vyssi odborné.
Néktera gymnazia a jejich tfidy se soustfedi na oblasti jazykové, sportovni nebo pfi-
rodovédné.
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e Technickd lycea

Jednd se o stfedni Skolu, kterd pripravuje studenty prevdzné na technické vysoké Sko-
ly.

e Specidlni stfedni Skoly

Tyto Skoly jsou urleny predevsim pro télesné, smyslové ¢i jinak znevyhodnéné stu-
denty. Diky malému tfidnimu kolektivu je umoznén pedagogovi individualni pfistup
ke kazdému studentovi. Nékteré Skoly umoZzniuji spolecné vzdélavani zdravych i han-
dicapovanych zakad.

e (irkevni skoly

Skoly se mimo bé&Zné ucebni pladny soustfeduji na utvafeni hodnotové orientace stu-
dentd. NdboZenstvi byvé vyucovano jako nepovinny predmét. Pro zdjemce o studium
neni nutné byt ¢lenem cirkve.

Nékteré stfedni Skoly nabizi krom standardni denni formy studia i formu studia dal-
kového.

7.2 Obecna struktura

Jedna se o obecnou strukturu’, kterou si skoly prizplsobuiji.
e Postaveni a poslani skoly

Stredni Skoly jsou zfizovany krajem (pokud se nejednd o soukromou $kolu), pohybu-
jeme se na Uzemi hlavniho mé&sta Prahy — pro ty je zfizovatel Hlavni mésto Praha.

Uvadi se nasledujici kédy - ICO (identifika&ni ¢islo organizace) — osmimistné &islo,
které je pro kazdou organizaci jedinecné.

-1Z0 (identifika¢ni znak organizace) — jedna se o identifikator zédkladnich a stfednich
gkol na Uzemi Ceské republiky. Pod timto devitimistnim &slem jsou $koly uvedeny
v rejstiiku $kol podle § 144 Skolského zdkona. Toto &fslo je uvedeno na vysvédce-
nich, kterd skola vydava.

Hlavnim poslanim Skol je poskytovani vychovy a Uplného stfedniho vzdéladvani podle
rdmcové vzdélavacich plant (RVP).

T Zkompletovéno z Organiza¢niho fddu Gymnézia profesora Jana Pato¢ky a Gymnéazia Chodo-
vicka
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Pokud se jednd o nizsi stupent gymnazia je zdkladnim poslanim vychova a vzdélavani
24k plnicich povinnou Skolni dochédzku. Pro vyssi stupen neboli ¢tyfleté studium se
jednd o poskytnuti vychovy a Uplného stfedniho vzdélani.

e Statutdrni organ skoly

Statutdrnim organem Skoly je feditel, ktery jedna ve vSech zdlezitostech jménem
Skoly, pokud své pravomoci neprfenese na jiného pracovnika v jeho naplni. Je jmeno-
vany do funkce zfizovatelem na zakladé konkurzniho fizeni.

Koordinuje koncepci Skoly a utvari podminky pro ¢innost v oblasti ekonomické, mate-
ridIni, persondlni a vzdélavaci.

Déle rozdéluje Ukoly mezi své pracovniky — dle popisu prace. Koordinuje pedagogic-
kou a vychovnou &innost. V pfipadé potfeb pfijima a propousti pracovniky Skoly. Od-
povida za bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, pozarni ochranu a ochranu Zivotniho
prostfedi. Schvaluje vSechny dokumenty.

Odpovida za ucCebni plany a vzdélavaci programy. Schvaluje dokumenty, které jsou
vystupem Skoly. Rozhoduje o majetku a efektivnim ekonomickém vyuziti.

e Zastupce feditele
Je jmenovany feditelem, v nepfitomnosti jej zastupuje a spolecné spolupracuji.
e Pracovnici Skoly

Ridi se pokyny svého feditele. Dodrzuji pracovni mordlku a vyuZivaji svou pracovni
dobu. Dodrzuji také predpisy bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci a protipo-
zarni predpisy. Jsou seznameni s organizacnim, pracovnim, vnitfinim pfedpisem a
platnou vyhldgkou MSMT. Majetek $koly se snaZi chranit a sprdvné s nim zachazet. Za
svou praci jsou odménéni mzdou podle platnych predpisd.

Kratké sezndmeni s nejdllezitéjsim obsahem ¢im se zabyvé dle organiza¢niho rfadu
tfidni ucitel a uditel.

e TFidni ucitel
Vede dokumentaci zak( a odpovida za aktudini Udaje o zacich. Vede zapisy z tfidnich
schiizek. Béhem cCtvrtleti vede informace o prospéchu a chovani zak(, které ma ve
tridé. Zakonné zastupce informuje, pokud dojde ke zhorseni vysledkd. Omlouvéa ab-
senci zakd. Podle potfeby informuje o organiza¢nich zménach a konani rdznych akci.
Udéluje pochvaly ¢i napomenuti a organizuje tfidnické hodiny.

o Ulitel

Ridf vzdélavaci a vychovny proces. Zapisuje do tfidnf knihy, respektuje rozvrh hodin,
dbd na porddek v uc¢ebnach. V pfipadé Urazu zajisti oSetfeni zaka.
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7.3 Obecna struktura pozic v organizaci

Struktura pozic je hierarchickd, kdy na vrcholu je pozice feditele. Jelikoz se jednd o
obecnou strukturu, jednotlivé skoly si ji pfizpdsobuji, je mozné mit ulitele rozdéleny

napfiklad dle aprobaci (pr. pfirodni a spolecenské védy)

© 00N Lk wN =

Reditel

Zastupce feditele
Ucitel

Ekonom
Hospodarka
Knihovnik
Udrzbar

Vratny

UklizecCky

Specializované funkce

o O O O

Tridni ucitel
Vychovny poradce
Metodik prevence
T
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

8.1 (il Setreni

Setfeni bylo zaméfeno na analyzu systému podnikového vzdélavani na nékolika
stfednich Skolach. Cilem bylo zjistit, jak vzdéladvani probihd, zda jsou zaméstnanci do-
statecné informovani o moznostech vzdélavani, jak ke vzdélavani pfistupuji.

Vyzkumné otazky:

1) Maji zaméstnanci o vzdélavani zdjem?
2) Jakd metoda vzdélavani nejvice vyhovuje?
3) Jsou zaméstnanci dostatedné informovani o vzdélavacich akcich?

8.2 Realizace setrFeni

Dotaznikové Setfeni bylo pouzito z toho dlvodu, Ze umozZnilo oslovit rozsahlejsi sku-
pinu respondentd. Hledd odpovédi na otazky typu: Co? Kolik? Jak ¢asto?

Pouzity dotaznik obsahoval 23 otazek, z toho 4 identifikacni otdzky a 19 otdzek tema-
tickych. Odpovédi byly uzaviené. Respondenti byli osloveni a pozadani skrze své fe-
ditele, kterym byl zaslan email s prlvodnim dopisem a odkazem na vyplnéni dotaz-
niku. Diky elektronické podobé dotazniku je mozné oslovit Sirsi spektrum dotazanych
za pomérné nizké naklady, nevyhodou je nemoZnost kontrolovat jejich porozuméni.
Otdzky by tedy nemély byt formulovany pfilis slozité.

Celkem bylo osloveno 20 skol, jedna Skola dotaznikové Setfeni odmitla. Celkem se
vratilo 75 vyplnénych dotaznikd, coz predstavuje 25 % navratnost.

Vzhledem k tomu, ze nékteri respondenti vyuZili moZnosti a poskytli zpétnou vazbu
k dotazniku, jsou jejich poznatky a zkusenosti zminény.

8.3 Respondenti SetiFeni

Respondenti byli identifikovdni podle pohlavi, véku, délky praxe a délky v aktualnim
zameéstnani.
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1) Pohlavirespondentd

Vzhledem k tomu, Ze dotaznikové setfeni bylo uréeno pro segment Skolstvi, ktery je
obecné znamy jako vice feminizovany, dal se pfedem oclekavat nasledujici vysledek.

Pohlavi respondentt

69%

m Zena = Mui

Graf 1 - Pohlavi respondenti

Zdroj: autorka

Z celkovych 75 odpovédi je 52 Zen a 23 muzd.

2) Vékrespondentd

Vékova struktura respondent(
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Graf 2 - VVékova struktura respondentd

Zdroj: autorka
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Vékova struktura respondentl odpovida vékové strukture pedagogického prostredi.

Nejvyssi zastoupeni je kategorie véku 51-60 let (40 %), druhd nejpoletnéjsi skupina je
ve véku 31-40 (29 %) a skupina nejmladsich pedagogl 18-30 let (13 %). Méné za-
stoupené jsou kategorie 61-65 (9 %) a 41-50 (8 %). Nikdo z dotdzanych neodpovédél,
Ze je mu vice nez 66 let.

3) Délka praxe respondentd

Tato otazka byla poloZena s cilem zjistit, jakd je celkovéa délka praxe respondent(.

Délka praxe
18
16
14

12
1
0

Do Slet 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 36-40 41lavice

N B~ O 0 O

Graf 3 - Délka praxe
Zdroj: autorka

Nejvétsi podil dotazovanych je v rozmezi 31-35 let (21 %), hned druhd nejobsahlejsi
skupina je v kategorii 26-30 let (16 %) a za ni nasleduji skupiny s praxi do 5 let a 6-10
let obé& shodné po 14 %. Sest respondentl (8 %) ma délku praxe v rozmezi 16-20 let,
za ni nasleduji ¢tyfi respondenti (5 %) s délkou praxe 21-25 let a dokonce tfi respon-
denti (4 %) maji délku praxe v rozmezi 36-40. Zddny respondent neodpov&dél, Ze ma
praxi nad 40 let.

4) Délka pUsobeni respondentld v aktudlnim zaméstnani

Posledni identifikalni otdzka navazuje na délku praxe a zaméfila se na délku pracov-
niho pomeéru v aktualnim zamé&stnani.
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Délka pusobeni v aktudlnim zaméstnani
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Graf 4 - Délka plisobeni v aktudinim zaméstnani

Zdroj: autorka

Na tuto otdzku odpovédéli respondenti ndsledovné: 23 respondentd (30 %) plsobi
v aktualnim zaméstnani maximalné pét let. Druha nejpoletnéjsi skupina je pravy
opak, tedy 21 respondentl (28 %) plsobi v aktudlnim zaméstnani dlouhodobé - vice
jak 21 let. MGZeme tedy primarné usuzovat, ze jsou tito zaméstnanci spokojeni se
svym zameéstnavatelem. Druhy aspekt, ktery je potfeba brat v potaz, je vékova struk-
tura dotazovanych. Kdy se jednda prevadzné o respondenty v kategorii ,padesatnikd”,
ktefi jsou silné zastoupeni na pracovnim trhu a z hlediska vyvoje ¢lovéka jsou tito lidé
na vrcholu své kariéry a zjednodusené feceno ,sklizi" plody ze své kariéry. U této &asti
populace je tfeba si uvédomit, Ze jiZz nebudou chtit tolik ménit své dosavadni za-
meéstnani. Z hlediska demografie je potfeba se zaméfit na moZnosti age ma-
nagementu.

Treti nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti, ktefi pdsobi na aktudlnim zaméstnani
v rozmezi 6-10 let (14 %). Shodny pocet deseti respondentl odpoveédél, ze pUsobi ve
svém zameéstndniv rozmezi 11-15 let a 16-20 let.

Diky témto identifikacnim otdzkdm muizZeme vidét znacnou provézanost vék, délka
praxe a pldsobeni v aktudlnim zaméstnani.
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8.4 Vysledky SetiFeni

5) Vzdélavate se z vlastni iniciativy?

Otazka, kterd se snazi odpovédét na poloZzenou vyzkumnou otdzku — zdjem zamést-
nancl o vzdélavani. Témér vsichni - 72 z 75 dotdzanych — odpovédéli kladné (96 %). Z
odpovédi vyplyvd znacny vliastni zdjem o vzdélavani.

Vzdélavani z vlastni iniciativy

4%
I

= Ano = Ne

Graf 5 -Vzdélavani z viastni iniciativy

Zdroj: autorka

6) Jakou dUleZitost byste dalsimu vzdélavani prifadil/a?

Respondenti méli moznost odpovédét podle bodové stupnice — jako ve $kole (viz
graf 6).

DUleZitost dalsiho vzdélani si uvédomuje nadpolovi¢ni vétsina dotdzanych — 43 re-
spondentd. Druhé nejvyssi zastoupeni ma ,zndmka 2 — velmi dllezité" — 14 respon-
dentl, kdy respondenti dalsimu vzdéldvani prisuzuji ddlezitost. Uprostfed bodovaci
metody bylo dosazeno poctu 9, kdy dotdzani pridavaji dalsimu vzdéldvani urdity vy-
znam. Prekvapivé je, ze Sest respondentl nepfidéluje dalsimu vzdélavani zadny vy-
znam.
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Dulezitost dalSiho vzdélavani
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Graf 6 - DaleZitost dalSiho vzdélavani

Zdroj: autorka

s

7) Mate zkuSenosti se vzdélavacimi bariérami (strach ,to nezvlddnu”, vytizeni
a nedostatek ¢asu...)?

Obavy a nedostatek ¢asu maji vliv na navstévu a zajem o vzdélavaci akce.

Zkusenost s bariérami

40%

60%

= Ano = Ne

Graf 7 - ZkuSenost s bariérami

Zdroj: autorka

V tomto smyslu se jednd o nepfilis kladny vysledek, kdy 60 % respondentd odpoveé-
délo ano, ti se jiz nékdy setkali s pfekdazkami, které mohly zabranit dalsimu vzdélava-
ni. Oproti tomu zbyvajicich 40 % nemd zkusenosti s obavami nebo si je nepripousti.
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8) Jak byste ohodnotil/a zdjem ze strany zaméstnavatele o vzdélavani.

Zajem, motivace a podpora zaméstnavatele jsou se vzdélavanim Uzce spojeny. Re-
spondenti pfifazovali znadmky ,jako ve Skole".

Zajem ze strany zaméstnavatele o vzdélavaci akce
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Graf 8-Zajem ze strany zaméstnavatele o vzdélavaci akce

[62]

Zdroj: autorka

Nejvétsi pocet respondentl - 26 hodnoti zdjem ze strany zaméstnavatele zndmkou 3
- dobry, druhou pficku obsadil zajem zaméstnavatele ohodnoceny znamkou 1 jako
vyborny — 20 respondent( a dalsi potésujici zndmka je 2 - chvalitebny — 16 dotaza-
nych. Jako dostatecny zdjem oznacilo 7 respondent( a 6 respondentd ohodnotilo za-

jem zaméstnavatele jako nedostatecny.

Respondenti, ktefi poskytli zpétnou vazbu, poukazovali na nezajem ze strany svého
zaméstnavatele. Ten jim neposkytuje a neumozniuje vzdélavat se a pracovat na sobé.
Jako dlvody zminovali nasledujici: Nedostatek penéz na vzdélavaci akce v rozpoctu
Skoly. Personalni problémy — musi byt nahrada za zaméstnance, ktery se Ucastni
vzdélavaci akce. Zajemce se chce vyhnout vykonavani své pracovni ¢innosti — tzv.
Julit se”. Ze strany vedeni jsou vzdélavaci akce povazovany jako zbytecné.

9) Odkud se dozvidate o vzdélavacich akcich?

Otédzka, kterd je velmi dllezitd. Respondenti mohli oznacit vice moznosti.
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Zdroj informaci o vzdélavacich akcich

siné I 45
Registrace |G 3
Nasténky [ 4
Podnikovy intranet | NN 10
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Nadfizeni pracovnici | <6

Graf 9 - Zdroj informaci o vzdélavacich akcich

Zdroj: autorka

Jako hlavni zdroj nabizenych Skoleni respondenti uvedli své nadfizené pracovniky,
déale vyuzivaji jiné zdroje a také ziskavaji informace od svych kolegl. Diky internimu
intranetu se také zaméstnanci dozvidaji o nabidkach vzdéldvacich akci. Respondenti
také vyuzivaji registrace nebo odbér newsleterld a nejméné vyuzivany zdroj informaci
jsou nasténky.

Ti, kteli poskytli zpétnou vazbu, psali, ze se o rlznych vzdélavacich akcich dozvidaji
od svych pratel, (jedna respondentka uvedla z 90 %), ktefi nejsou v pedagogickém
prostfedi. Vzdélavaci akce, které jsou uréeny pro pedagogicky segment, néktefi po-
vazuji za nepfilis pfinosné, stale se opakuji a malo reflektuji na aktualni poptavku.
Néktefi tyto kurzy navstévovali a jiz nenavstévuji. A velmi dobfe hodnocena je nabid-
ka Akademie v&d CR.

10) Pocet vzdé&lavacich akci v minulém roce?

Nejvétsi poclet respondentd se zGc¢astnilo v minulém roce 1-2 vzdélavacich akci (45
%), 3-4 vzdélavacich akci se zG¢astnilo 30 % dotdzanych, 5 a vice vzdélavacich akci se
zUcastnilo 16 % dotdzanych. Bohuzel, ale 6 respondentd nemélo moznost se zlcast-
nit ani jedné vzdélavaci akce, coz predstavuje 8 %. Zde milZzeme vidét spojitost
s hodnocenim zajmu zamé&stnavatele.
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Pocet absolvovanych vzdélavacich akci v minulém
roce
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Graf 10 - Pocet absolvovanych vzdélavacich akci v minulém roce

Zdroj: autorka

11)Jsou pro Vas vzdélavaci akce pfinosné v praxi?

Otazka, kterd se snaZi zjistit hodnoceni vzdélavacich akci. U¢elnost a prinosnost
vzdélavacich akci hodnoti respondenti pfevazné kladné nebo s malymi vyhradami.
Celkem 49 % je hodnoti jako pfinosné a 46 % je hodnoti jako pfinosné Castecné. Vy-
sledek je celkové pozitivni, pokud by byl negativni, bylo by problematické zamést-
nance motivovat k dalSimu vzdélavani.

Prinos vzdélavacich akci

21

m Ano = Pouze ¢astecné = Ne Neumim posoudit

Graf 11 - Prinos vzdélavacich akci

Zdroj: autorka
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12) Snazite se nabyté informace co nejrychleji aplikovat do praxe?

Tato otdzka navazuje na predeslou otdzku a zkouma zpé&tnou vazbu na absolvovanou
vzdélavaci akci. Zdali se Uc€astnici akce snazi ziskané poznatky analyzovat, vyhodnotit
a hlavné prizplsobit aktudlnim mozZnostem a zadit je aplikovat do své praxe.

Snaha o nejrychlejsi aplikaci do praxe

11%

89%

= Ano = Ne

Graf 12 - Snaha o nejrychlejsi aplikaci do praxe

Zdroj: autorka

Dotazovani odpovédéli velmi kladné, kdy 89 % dotazanych ma snahu co nejdfive na-
byté informace prevést do praxe.

13)Jakd metoda Vam nejvice vyhovuje?

Z grafu 13 vidime, Ze nejvice vyhovuje jako vzdélavaci metoda - seminare (69 %).
Druhd nejoblibené&jsi metoda jsou prednasky (14 %) a respondentlm vyhovuje i for-
ma samostudia (9 %). Ostatni jsou zastoupeny minimainé.
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Metoda, ktera nejvice vyhovuje
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Graf 13 - Metoda, ktera nejvice vyhovuje

Zdroj: autorka

14) Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?

Otdzka je zamérena na hlavni dlvod motivace respondentl k dalsSimu vzdélavani.
Respondenti méli jednu moznost odpovédi.

Motivace k dalsimu vzdélavani

0
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m ZvySeni odbornosti a kvalifikace
= Vyssi flexibilita a pfipravenost nazmény
m Seberealizace
Uznani nadtizeného/kolegy
= ZvySena moznost uplatnitelnosti natrhu prace

Graf 14 - Motivace k dalsimu vzdélavani

Zdroj: autorka
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Z grafu 14 vyplyva, ze témér polovinu zaméstnancl k Ucasti na vzdélavani motivuje
zvyseni jejich odbornosti a kvalifikace (46 %). Dal$i nejpocetnéjsi faktor je moznost

v v

seberealizace (37 %) a vyssi flexibilita a pfipravenost na zmény (16 %). Je patrné, ze si
zameéstnanci uvédomuji odpovédnost za své vzdélani. Nikoho z dotdzanych nemoti-
vuje uznani nadfizeného nebo kolegy a zvySend moznost uplatnitelnosti na trhu pra-
ce.

15) U&astnili byste se kurzd, kdybyste se museli podilet na jeho financovani?

Otdzka se snaZf zjistit ochotu spolupodilet se na financovani vzdélavacich akci. Cast-
ky nebyly zminény.

Ochota spolufinancovat kurzy
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Graf 15 - Ochota spolufinancovat kurzy

Zdroj: autorka

Nadpolovi¢ni vétsina dotdzanych (53 %) by byla ochotna urcitou finanéni ¢astkou pfi-
spét na svoji vzdélavaci akci. Zde mUzeme odvodit, ze by jisté zéleZelo, o jakou vzdeé-
lavaci akci se jedna a jaka Castka by to byla. Dalsich 9 % by bylo ochotno se podilet
na spolufinancovani zcela jisté. SpiSe negativni postoj zaujima 26 %. Zcela negativné
odpovédélo 10 %.

16) Navstévujete vzdélavaci kurzy béhem volného ¢asu?

Otazka, kterd souvisi s jiz pfedem polozenymi otdzkami a také s jiz pfedeslou otaz-
kou tykajici se vlastni iniciativy.
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Navstéva kurzt béhem volného ¢asu

= Ano = Ne

Graf 16 - Navstéva kurzi béhem volného Casu
Zdroj: autorka

V této otdzce respondenti odpovédéli prevazné kladné, kdy 58 respondentd navsté-
vuje kurzy i ve volném case. Oproti tomu 17 respondent( odpovédélo zamitavé.

Z této otazky mizeme usoudit, Ze 3 ma zdjem o sebevzdéldvani i ve vlastnim vol-
ném ¢ase a mimo pracovni prostredi.

Oproti otdzce, kterd se zabyva vlastni iniciativou ve vzdélavani, ochota ,obé&tovat” i
svldj volny ¢as je o néco nizsi.

17) Znate periodika — Ucitelské noviny, Pedagogika, Ulitelstvi..?

Otédzka se zabyva zplsobem vzdéldvani respondentl pomoci odborné tematickych
casopisl. Tato periodika je mozné mit predplacené a distribuované na jednotlivé
Skoly. | tato moznost je odrazem Skoly, jak podporuje své zaméstnance v dalsim
vzdélavani a udrZzeni orientace a informovanosti v pedagogickém prostredi.

Ze véech vyplnénych dotaznikl 66 (88 %) respondentd znd alespon jedno zminéné
periodikum, zbyvajici se nikdy s témito tituly nesetkali.
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Znalost perodik
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Graf 17 - Znalost periodik

Zdroj: autorka

18) Pribézné vzdélavani povazuji za:

Tato otdzka navazuje na vlastniiniciativu a ndvstévu kurzl béhem volného c¢asu. Také
otdzka souvisi s vyzkumnou otazkou.

4 ’ s

avani povazuiji za:
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Graf 18 - Pribézné vzdélavani povaZuji za:

Zdroj: autorka

Nejvice respondent(l se shoduje v tom, Ze povazuji priibézné vzdélavani za velmi dd-
leZité. 29 respondentl hodnoti vzdélavan jako ddlezité. Prekvapivé je, Zze dokonce
jeden respondent oznacuje pribézné vzdélavani za zcela neddleZité, nepotiebné.
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Otézka, se kterymi souvisi, ukazuje, ze vysledky jsou podobné.

19) Myslite si, Ze informovanost o vzdélavacich akcich je dostate¢nd?
Otédzka zkoumajici informovanost a ndzor na marketing vzdélavacich akci.

Otdzka koresponduje s otdzkou &. 9 — Odkud se dozvidate o vzdéldvacich akcich?, da-
le se snazi odpovédét na vyzkumnou otazku.

Informovanost o vzdélavacich akci je dostatecna
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Graf 19 - Informovanost o vzdélavacich akcich je dostatecna

Zdroj: autorka

Néco pres polovinu respondentd (56 %) odpovédélo, Ze jsou spiSe spokojeni
s informovanosti. PIné informovéno je 20 % respondentl. Naopak proti tomu je 21 %
dotdzanych spiSe neinformovanych a 3 % neinformovanych. Celkové tedy respon-
denti hodnoti informovanost o nabidce vzdéldvacich akci jako dostatecné. Téch, co
jsou nespokojeni s informovanosti, je také docela dost.

20) Nabidka vzdélavacich akci je:

Otazka zkoumajici ndzor na nabidku vzdélavacich akci. Polozend otdzka navazuje na
predeslou otadzku. Respondenti odpovédéli v souladu s predesSlou otdzkou. Za spise
dostatecné povazuje 52 % dotdazanych nabizené vzdélavaci akce. Jako plné dosta-
tecné oznacuje 24 % respondent( a jako spiSe nedostatecné oznacuje 21 %.
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Nabidka vzdélavacich akci je:
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Graf 20 - Nabidka vzdélavacich akci je:

Zdroj: autorka

21)Byli byste ochotni se podilet na zécviku nezkuseného — nastupujiciho pe-
dagoga?

PoloZzena otdzka se snazi zjistit miru ochoty pomoci a usnadnit nezkusenému ¢i na-
stupujicimu kolegovi jeho ndstup do nového pracovniho prostredi.

Ochota podilet se na zauceni
nového/nastupujiciho kolegy

2

5

m Uréité ano = SpiSe ano = SpiSe ne Urcité ne

Graf 21-Ochota podilet se na zauceni nového/nastupujiciho kolegy

Zdroj: autorka
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Odpovédi jsou velmi pozitivni. Zkusenéjsi zaméstnanci by byli ochotni pomoci a
usnadnit nastupujicimu ¢i nezkuSenému pedagogovi ndstup na nové pracoviste.

22) Citite se pretizeni ze strany nadfizeného - administrativa a podobné?

Pretizeni, jako napfiklad administrativa, je aspekt, ktery se také podili na ochoté se
vzdélavat.

Pocit pretizenosti
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Graf 22-Pocit pretizeni

Zdroj: autorka

Vysledek neni moc pozitivni. Vice nez polovina dotdzanych odpovédéla, Zze se citi
pfetiZzena ze strany svého nadfizeného.

23) Pfemysleli jste nad odchodem z pedagogického prostredi?

Otdzka, kterd se nepfimo snazi zjistit celkovou spokojenost v rdmci pracovniho pro-
stfedi.

Ze vSech 75 odpovédi 48 respondentl opovédélo zamitave, tedy, ze se nikdy neza-
byvali otdzkou odchodu z pedagogického prostredi. MUzeme tedy hovofit o spokoje-
nosti. Zbyvajici odpovédi jsou kladné. To znamena, ze néktefi respondenti se zabyvali
odchodem z pedagogického prostfedi. Pfesto usuzujeme, ze i dotdzani, ktefi jsou ne-
spokojeni, stale zlstavaji.
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Odchod z pedagogického prostredi

36%

64%

= Ano = Ne

Graf 23-Odchod z pedagogického prostfedi

Zdroj: autorka
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9 SHRNUTI VYSLEDKU

Dotaznikové Setfeni mélo za cil primarné opovédét na predem polozené vyzkumné
otdzky. Celkem byly polozeny tfi vyzkumné otdzky, nékteré mély ndvaznost na vice
poloZenych otazek v dotaznikovém Setfeni.

1) Maji zaméstnanci o vzdélavani zdjem?

Pedagogické prostfedi ma predavat informace studentdm, proto se nabizi otdzka
ochoty a snahy dale se zlepSovat. S touto vyzkumnou otdzkou souviselo nékolik ota-
zek. Ve vétsiné pripadd maji zaméstnanci o vzdélavani zdjem a snaZzi se pristupovat
aktivné. Uvédomuiji si dllezZitost dalsiho vzdélavani. 34 dotdzanych projevuje zdjem
také ve volném case, pribézné se snazi vzdélavat a aktivné navstévovat kurzy, o kte-
rych se mohou dozvédét napfiklad z tematickych periodik, kterd vétSina znaji. A& né-
kolik respondentd opovédélo odmitavé, je tedy potfeba mit utvorené takové pro-
stfedi, které bude pfijemné pUlsobit a bude motivujici. Zdjem o vzdélavani je dle zjis-
téni také zna¢né negativné ovlivnén bariérami strachu, nedostatkem &asu a pretize-
nim. Uvédomuji si, Ze pro jejich dalsi vzdélavani je hlavni motivace, v podobé zvysené
odbornosti, kvalifikace a seberealizace. Pfistup zaméstnavatele ke vzdélavacim ak-
cim je hodnocen pfevazné jako dobry az kladny. Bohuzel nékteri respondenti uvedli,
ze plsobi na pracovisti, kde nemaji vhodné podminky a nejsou tedy podporovani
k dalsimu vzdélavani. Nemaji proto Sanci se seberealizovat. Dlsledkem nezdjmu je,
Ze urcité procento nenavstivilo v minulém roce zaddnou vzdélavaci akci. MOzeme se
domnivat, Ze zaméstnavatelé, ktefi sami nemaji kladny vztah ke vzdélavani, nepod-
poruji své podfizené.

Pokud by se zaméstnanci méli podilet na vzdélavani viastnimi finan&nimi prostredky,
byli by ochotni se podilet uritou ¢astkou (78 %). Zde je znacné sepéti s vali vzdélavat
se.

2) Jakd metoda vzdélavani nejvice vyhovuje?

Touto vyzkumnou otazkou se zabyvala jedna polozend otazka. JelikoZz pravé vhodné
zvolena vzdélavaci metoda je rozhodujici pro celkovou efektivitu.

Prevazné vétsiné vyhovuji semindare. Dale za nejvice vyhovujici jsou pfednasky a sa-
mostudium. Koucovani nebo mentorovani neni moc vyuzivano nebo v povédomi.
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3) Jsou zaméstnanci dostate¢né informovani o vzdéldvacich akcich?

Prvotnim predpokladem je védét o vzdélavaci akci. Nejjednodussi je Cetba zminé-
nych periodik, kterd vétsina respondentl znd nebo o nich nékdy slySela. Nejvice se
pedagogové dozvidaji o nabidkach vzdélavacich akci od svého nadfizeného. Druhy
nejveétsi zdroj je od jinych zdrojl a pak od koleg(. Respondenti uvadéli, Ze vyuzivaji i
informace od svych zndmych, ktefi se nepohybuji v pedagogickém prostredi. Zde je
patrné, Ze se snazi hledat kurzy a rozvijet nejen ve svém oboru. Podle odpovédi je
povédomi o vzdélavacich akcich spiSe dostatec¢né ac¢ pro nezanedbatelny (24 %) to
tak neni. Spjatd otdzka se zabyvala nabidkou vzdé&lavacich akci. Ve valné vétsiné je
nabidka hodnocena jako dostate&na. Ale dle zjisténi 27 % hodnoti nabidku jako ne-
dostatecnou. MOzeme tedy vidét odraz téchto aspektd v pocltu navstivenych vzdéla-
vacich akci, kdy nejvice bylo navstiveno po 1-2 a 3-4. Ti, ktefi maji dostatek moznosti,
navstivili vice jak 5 vzdélavacich akci. Ale opét se nam zde objevuje nezdjem ze stra-
ny nadfizeného ¢i nechut zaméstnance, ktefi nenavstivili Zddnou akci (7 %).

Prinos a Uroven vzdélavacich akci hodnoti zaméstnanci jako dobry. Nasvédcuje tomu
i fakt, ze se snazi nové nabyté informace vyuzivat v praxi.

9.1 Doporuceni

Pohybujeme se v prostfedi pedagogickém neboli také edukativnim, kde je potfeba
mit aktualni informace a umét posluchace zaujmout, je tedy potfeba, aby méli za-
meéstnanci, ktefi vykonavaji profesi ucitele, potfebné podminky pro svou seberealiza-
ci jak v oblasti osobniho rozvoje, tak profesniho. Pokud bude zaméstnanec a zamést-
navatel spokojen, ve vysledku to bude pfinosné pro vsechny zainteresované strany a
také pro studenta.

o JelikoZ nadpolovicni vétsina respondentd uvedla pocit pretiZzenosti, mél by byt
ucitel urcité monitorovany, jelikoZ profese pedagoga patfi mezi ty, které jsou
silné ohrozeny syndromem vyhoreni. Syndrom vyhoreni se mizeme objevit u
jakékoliv vékové kategorie. Proto je dllezité mu predchéazet. Vice se tedy za-
jimat o své zamé&stnance. Zde je potfeba eliminovat komunikac¢ni bariéru mezi
zaméstnavatelem a zaméstnanci. Pravé komunikace mize byt problémem i
v pfistupu zaméstnavatele ke vzdélavani, jelikoZ jsou i prostfedi, kde je zajem
ze strany zaméstnavatele témér nulovy. Nasvédcuji tomu i odpovédi, kdy né-
ktefi nenavstivili zddnou vzdélavaci akci. Zde doporucuji monitorovat své za-
meéstnance, kolik vzdélavacich program0 navstivili a nadfizeny by mél byt vzo-
rem pro své zameéstnance a aktivné se Ucastnit vzdélavani.

o Informovanost o pfilezitostech ke vzdélavani, by mohla byt lepsi. Navrhovala
bych utvofeni systému, ktery by pfehledné nabizel vzdélavaci akce se viemi
potfebnymi informacemi. Jisté by se zvysil polet navstivenych vzdélavacich
akci.
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o Vzhledem k analyze vékové struktury, ktera je rozdélena na dva nejvétsi celky
,padesatniku” a ,tricatnikd”. MdZeme povazZovat generaci 50+ s ohledem na
jejich délku praxe za ty, ktefi jsou s povolovanim spjati cely Zivot a je potreba
o né vice pecovat. Tito zaméstnanci by mé&li byt cenéni pro jejich zkusenosti.
Je doporuceno vyuZivat jejich znalosti pro nezkusené zaméstnance, kdy by
mohli byt jejich vlastnimi mentory. Obecné dle Setfeni zkusenéjsi by totiz byli
ochotni podilet se na zacviku nezkuseného kolegy. Dale se zajimat o age ma-
nagement, jelikoz nase celkova populace starne.

o Uroven vzdélavacich akci se jevi jako dobra. Spole&nosti, které se zabyvajf
vzdélavanim, by mohly rozsifit tematické zaméreni, inovovat napln jednotli-
vych akci, aby pokryly Sirsi okruh zajemct. Jelikoz dle zjisténi, se ndméty kurz(
zpravidla pfilis neméni. Z toho vyplyva, Ze je nesmyslné navstévovat jeden a

ten samy kurz dvakrat.

o Zdotaznikového Setfeni také vyplynulo, zZe jiz néktefi pfemysleli o zméné pro-
fese. AC je prfevazna vétSina spokojena, je potfeba brat tuto hrozbu odchodu
zaméstnancl v potaz. Proto by nemuselo byt Spatné nabizet moznost vzdéla-
vat se i v cizich zemich. S ohledem na jejich zadjem, bydlisté, rodinny stav by
nemuselo byt Spatné v budoucnu zkusit utvofit celostatni dotaznikové Setfeni.
Podle mého nazoru tento navrh nebude v blizké dobé mozno realizovat, jeli-
koz dle dostupnych informaci je pfevazné nedostatek pedagogickych pracov-
nikd.
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ZAVER

Bakalarskd prace se zabyvala vzdéldvanim pedagogickych pracovnik(. V teoretické
¢asti byly uvedeny moznosti, druhy, problémy vzdélavani, v praktické viastni Setreni.
Vzdéladvani pracovnik(d jak je zndmo, je velmi dllezZité.

Cilem bakalarské prace bylo prozkoumat procesy vzdélavani pracovnikl ve vybra-
nych stfednich sSkoldch a na zakladé vlastniho Setrfenf zjistit spokojenost se systé-
mem vzdélavani, popfipadé navrhnout zlepseni.

V teoretické ¢asti jsou kapitoly zaméfené na zdkladni pojmy, legislativu, vzdélavani
zameéstnancy, systematické vzdélavani, metody a bariéry vzdélavani.

V praktické casti, kterd navazuje na teoretickou ¢ast, jsou rozdéleny druhy stfednich
Skol a naznacena organizacni struktura. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byla
ziskdna potfebna data. Diky koncepci dotaznikového Setfeni bylo mozné nalézt od-
povédi na pfedem stanovené vyzkumné otazky. Otazky byly polozeny na identifikaci
respondent(, vlastni zdjem o vzdélavani i s aspektem, kdyby se méli podilet na finan-
covani, dale zdjmu ze strany zaméstnavatele, informovanosti o konani vzdélavacich
akci a jejich zpétné vazbé. Dale byla zjisténa ochota pomoci nezkusenym zameést-
nanctm ¢i Gvaha o skonceni s touto praci. Diky respondentlm, ktefi vyuZili moznosti
zpétné vazby, byly ziskany dalsi cenné informace.

Vzhledem k postaveni instituce ve spolecnosti je potfeba mit znalé pedagogy. Diky
vlastnimu Setfeni jsem zjistila, Ze v odvétvich prevazuje vice zen nez muz(, vékova
struktura je nejvice zastoupena kategoriemi ,padesatnikd" a ,tricatnikd”, coz je vseo-
becné zndmo. Pristup zameéstnancl ke vzdélavani je kladny, maji zdjem o pribézné
vzdélavani, pfikladaji mu znacnou dUlezitost. Z vlastni iniciativy navstévuji kurzy i ve
volnim c¢ase. % respondent( by bylo ochotno podilet se na spolufinancovani vzdéla-
vacich kurz(. Oproti tomu pfistup zaméstnavatele ke vzdélavani je prevadzné dobry,
ale najde se mnoho pracovist, kde je pfistup ke vzdélavani negativni. Hodné respon-
dentd ma zkusenosti s pretizenim z hlediska administrativy, coz ma podstatny vliv na
zdjem o vzdélavani. Nejoblibenéjsi metoda, kterd vyhovuje, jsou seminafre.
S informovanosti o probihajicich vzdélavacich akcich jsou zaméstnanci dle zjisténi
spise spokojeni.

Celkova spokojenost respondentd se svym zameéstnadnim je dobra, ac jiz néktefi pre-
mysleli nad odchodem z pracovniho prostredi.
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PRILOHA

DOTAZNIK
Vazeny pane fediteli,

chtéla bych pozadat Vase pedagogické pracovniky o vyplnéné kratkého anonymniho
dotazniku, ktery se tykd vzdéldvani pedagogickych pracovnikd.

Vyplnénim dotazniku mi pomdzZete ziskat cenné informace, které budou zpracovany
a publikovany v mé bakalarské praci.

S pozdravem

Vladimira Malinova — studentka Masarykova Ustavu vyssich studif

1) Pohlavi
o Zena

o Muz

2) VéE&k

o 18-30

o 31-40

o 41-50

o 51-60

o 61avice
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Do 5let
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11-15
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5) Vzdélavate se isdm/sama z vlastniiniciativy?
o Ano
o Ne

6) Jakou dUlleZitost byste dalsimu vzdélavani prifadil/a (1-5 jako ve Skole)
1-neobycejné dllezité

2-velmi ddlezité

3-dllezité do jisté miry

4-nepfilis dllezité

5-neni dllezité

O O O O O

7) Mate zkudenosti se vzdélavacimi bariérami -Strach ,to nezvlddnu”, vytizeni a
nedostatek ¢asu a podobné?

o Ano

o Ne

8) Jak byste ohodnotil/a zdjem ze strany zaméstnavatele o vzdélavani a rozvoj
(1-5 jako ve 3kole)

O O O O O
o~ W N =

9) Odkud se dozvidate o vzdélavacich akcich?
NadFfizeni pracovnici

Kolegové

Podnikovy intranet

Nasténky

Registrace

Jiné

O O O O O O

10) Pocet vzdélavacich akci absolvovanych béhem minulého roku
o Zadné

o 1-2

o 3-4

o b5avice

11)Jsou pro Vas vzdélavaci programy piinosné v praxi?
Ano

Pouze ¢astecné

Ne

Neumim posoudit

O O O O
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12)Snazite se nabyté informace co nejrychleji aplikovat v praxi?
o Ano
o Ne

13)Jakd metoda Vam nejvice vyhovuje?
Prednasky

Seminare

Koucovani/mentorovani

E-learning

Samostudium

Jiné

o O O O O ©O

14) Co Vs motivuje k dalsimu vzdélavani?
Zvyseni odbornosti a kvalifikace

Uznani nadfizeného/kolegy

Seberealizace

Zvysend moznost uplatnitelnosti na trhu prace
Vyssi flexibilita a pfipravenost na zmény

O O O O O

15) U&astnili byste se kurzd, kdybyste se museli podilet na jeho financovani?
Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

O O O O

16) Navstévujete vzdélavaci kurzy i béhem volného ¢asu?
o Ano
o Ne

17) Znéte periodika jako je: U¢&itelské noviny, Pedagogika, Skolstvf ..?
o Ano
o Ne

18) Prabézné vzdélavani povazuji za:
Velmi ddlezité

DUleZité

NedUlezZité

Zcela ned(lezité

o O O O

19) Myslite si, Ze informovanost o vzdélavacich akcich je dostate¢na?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

O O O O

20) Nabidka vzdélavacich akci je:
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Dostatecna

SpiSe dostatecnéd
Spise nedostatecnd
Nedostatecna

O O O O

21)Byli byste ochotni se podilet na zacviku nezkuseného — nastupujiciho peda-
goga?

Urcité ano

Spise ano

Spise ne

Urcité ne

O O O O

22) Citite se pretizeni (ze strany nadfizeného-administrativa a podobné)
o Ano
o Ne

23) Pfemysleli jste nad tim, Ze odejdete z pedagogického prostiedi?

o Ano
o Ne
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Evidence vyplujcek

Prohlasent:

Davéam svoleni k pUjc¢ovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijmeni: Vladimira Malinova

V Praze dne: 30.04. 2018

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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